Cjﬁ‘xcstumes

urnal of Academic Value Studies

Journal of Academic Value Studies (JAVStudies) mm

s

ISSN:2149-8598 | Vol: 5, Issue: 5, pp. 957974

javstudies.com | javstudies@gmail.com

This article was checked by intihal.net

This article licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 [ olele)

Makale gelis tarihi/Article arrival date: 12.09.2019 - Makale Kabul Tarihi/ The Published Rel. Date: 23.12.2019

ASLAN, S., UYAR, S. (2019). “Déniisiimcii Liderlik, Sosyal Degisim Ideolojisi, Isyeri Sosyal Dahil Edilme, Iste Iyi
Olma Hali ve Orgiite Duygusal Baghlik iliskileri”, Journal of Academic Value Studies, Vol: 5, Issue: 5; pp: 957-974

(ISSN: 2149-8598).

DONUSUMCU LIDERLIK, SOSYAL DEGISIM iDEOLOJiSI, iISYERI SOSYAL
DAHIL EDILME, ISTE iYI OLMA HALI VE ORGUTE DUYGUSAL BAGLILIK

iLISKILERI

Relationships Between Transformational Leadership, Social Change Ideology, Workplace Social
Inclusion, Well Being at Work and Affective Commitment to Organization

Sebnem ASLAN

Selcuk Universitesi Saglik Bilimleri fakiltesi, Saglik Yonetimi Bolimyii,

sebnemaslan27@hotmail.com Konya /Tiirkiye

Seda UYAR

Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Saghk Yoénetimi

Boliimii, seda_inan@outlook.com Ankara/Tiirkiye

0z

Anahtar Kelimeler

Dontisiimcti Liderlik,
Sosyal Degisim ideolojisi,
Isyeri Sosyal Dahil Edilme,
iste Iyi Olma Hali, Orgiite
Duygusal Baghlik.

Keywords

Transformational
Leadership, Social
Exchange Ideology,
Workplace Social Inclusion,
Well-Being at Work,
Affective Commitment to
Organization.

lAmag: Arastirmanin amaci saglk calisanlarinda déniistimct liderlik, sosyal degisim ideolojisi,
isyeri sosyal dahil edilme, iste iyi olma hali ve orgiite duygusal baghlik iligkilerinin
arastirilmasidir.

Yontem: Arastirma Konya ilinde 5 hastaneden 350 saglik calisani ile gerceklestirilmistir.
IArastirmada SPSS 10.0 ile tanimlayic istatistikler, korelasyon analizi, Lisrel 8.0 ile dogrulayici
faktor analizi ve yapisal esitlik modeli uygulanmistir. Arastirmada yer alan o6lgeklerin
dogrulayici faktor analiziyle yapisal gegerliligi ve Cronbach Alpha katsayisiyla yapi giivenilirligi
arastirilmigtir.

Bulgular: Arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik sosyal dahil edilmeyi ve duygusal baghlig
etkilemekte; sosyal dahil edilme de iste iyi olma halini olumlu yonde etkilemektedir. Sosyal dahil
edilmeyi etkileyen degisken ise sosyal degisim ideolojisi bulunmustur.

Tartisma: Bu c¢alismanin sonuglar1 dogrultusunda déniisiimcii liderlik tarzinin sosyal dahil
edilmeyi kolaylastiracagi ve drgiite olan baghlig1 da arttiracagi sdylenebilir. Ayrica ¢alisanlarin
karsilikli beklenti icerisinde olmalari érgiite dahil olmalarini kolaylastirmaktadir.

ABSTRACT

Purpose: The purpose of this study is to research the transformational leadership, social change ideology, workplace social
inclusion, well being at work and affective commitment relations to the association among the healthcare employees.
Design:/Methodology/Approach: The research was conducted with 350 healthcare employees from 5 hospitals in the city of
Konya.In the study, descriptive statistics and correlation analysis were performed via SPSS 10.0. Confirmatory factor analysis
and structural equation model were applied via Lisrel 8.0. The structural validity of the scale in the study was investigated with
the confirmatory factor analysis and their structural reliability was investigated with the Cronbach Alpha coefficient.
Findings: As a result of the study,it is seen that the transformational leadership influences social inclusion and affective
commitment, and social inclusion has a positive influence on well being at work. It is found that the factor which influences
social inclusion is social change ideology.
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Discussion: According to the results of this study, it can be said that transformational leadership style will facilitate social
inclusion and increase the commitment to the organization. In addition, the expectation of the employees with the spoon
makes it easier for them to be included in the organization.

STRUCTURED ABSTRACT

The purpose of this study is to research the transformational leadership, social change ideology,
workplace social inclusion, well being at work and affective commitment relations to the association
among the healthcare employees. The research was conducted with 350 healthcare employees from
5 hospitals in the city of Konya.In the study, descriptive statistics and correlation analysis were
performed via SPSS 10.0. Confirmatory factor analysis and structural equation model were applied
via Lisrel 8.0. The structural validity of the scale in the study was investigated with the confirmatory
factor analysis and their structural reliability was investigated with the Cronbach Alpha coefficient.

In the study, it was primarily tried to explain the concepts of transformational leadership, social
exchange ideology, workplace social inclusion, well-being at work and affective commitment to
organization. Then the results of the research conducted in health institutions to examine the
correlation between these concepts were discussed. It is believed that the study will fill a significant
gap in the literature as there is no other research aimed at healthcare professionals in the province of
Konya.

As a result of the correlation analysis which was performed to investigate the correlation between the
variables, it was determined that there was a positively lower and statistically significant correlation
between transformational leadership and affective commitment to organization (r=.240),
transformational leadership and workplace social inclusion (r=.141). It was determined that there was
a positively lower and statistically significant correlation between workplace social inclusion and
social exchange ideology (r=.163), well-being at work (r=.114) and affective commitment to
organization (r=.113). However, it was determined that there was no statistically significant
correlation between other variables (p<.05).

As a result of the path analysis, the path coefficient between transformational leadership and affective
commitment to organization was found to be .24 (p<.01). Similarly, the path coefficient was found
to be .13 for transformational leadership and workplace social inclusion; .11 for workplace social
inclusion and well-being at work; and .15 for social exchange ideology and workplace social inclusion
(p<.01). In addition, the path between workplace social inclusion and affective commitment to
organization was found to be invalid (t=1.55). Accordingly, while the Hypothesis 1, 2a, 3 and 4 were
accepted; the Hypothesis 2b was rejected (Figure 2).

As a result of the study, it was determined that there was a positive correlation between
transformational leadership and affective commitment to organization and transformational
leadership and workplace social inclusion. Similarly, it was determined that there was a positive
correlation between workplace social inclusion, social exchange ideology and well-being at work. On
the other hand, it was determined that there was no correlation between workplace social inclusion
and affective commitment to organization.

Fact that the study was conducted in only one province poses a limitation to the study. In addition, it
is possible to infer that a greater contribution could be made with more healthcare professionals.
Investigation of the impacts of different leadership types in health institutions may also contribute to
the health literature. Additionally, comparison of the results of the aforementioned study in public
hospitals and private hospitals may generate significant outcomes.

1. GIRIS

Saglik sektorii, insanin en temel iretim unsuru olarak karsimiza ¢iktigit kurum o6zelligine sahip
yapilanmalardir (Kili¢ ve Keklik, 2012). Saghk calisanlarinin performansina bir¢cok degisken etki
etmekte; bu degiskenlerin en temelini ise lider-yonetici olusturmaktadir (Sonay, 2013).0yle ki giin
gectikce yonetim ve isletmecilik egitiminde yasanan degisimler cercevesinde saglik kuruluslarinda
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profesyonel yonetim egitimi almis liderlere duyulan ihtiyacin dnemi vurgulanmaktadir (Cinarogly,
2012).

Liderlerin amaclara ulasmak i¢in ekip calismasinmi tesvik ederek birliktelik ruhu olusturmasi saglk
calisanlarinin kaliteli saglik hizmeti iiretebilmeleri icin 6nem arz etmektedir. Dontisiimcii liderlerin
kurumlarda performans iizerinde 6nemli etkiye sahip olmalari, yeni ve yenilik¢i ¢6ziim arayisina
girmeleri nedeniyledir (Kissi vd., 2013).Lider bu degisim siirecinde takipgileri icin firsatlar olusturarak
ilham vermektedir (Li vd., 2015). Dontlisiimcii liderler ¢alisanlarin kendilerini glivende hissettiklersi,
fikirlerinin paylasildigi ve hicbir zaman statiikonun savunulmadig ortamlar sunmaktadir (Li ve dig,,
2015). Kompleks bir yapiya sahip olan saglik kurumlarinda béyle bir ortamin varligi ise hi¢ siiphesiz
glinlimiizde 6nemli bir ihtiya¢ olmaktadir.

Liderlik mutlaka her toplumda ortaya ¢ikmis ve o toplumun 6zelliklerine gore sekil almis bir giictiir.
Doéntsiimct lider de degisimin zorunlu kildig1 bir liderlik tiirii olmakta ve orgiitte bir etki mekanizmasi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Li vd., 2015). Bu etkiler icerisinde ¢alisanin isyerine dahil olmasi (Pearce
ve Randel, 2004), sosyal degisim ideolojisine etkisi (Buonocore vd.,, 2009), iste iyi olma (Ryff 1989a),
kuruma duygusal baglilik olusturma (Todd, 1999) gibi pek cok degisken diislintilebilir.

Is yerine dahil olmus c¢alisan kendini érgiite ait hissetmekte ve érgiite karsi bir baghlik duymaktadir
(Yicel vd., 2014). Ayrica c¢alisanlar is diyalogunun bir pargasi olmakla birlikte derin bir orgiit
kiiltiiriiniin icine gémiilii olmaktadir (Major vd., 2014). Orgiitsel baglilik, calisanin kendisini 6érgiit ile bir
biitlin olarak gormesi, orgiitii benimsemesi ve orgiitiin degerleri ve hedefleri i¢in ¢aba sarf etmesidir
(Mowday, 1998). Orgiit ile cahisan arasinda giiclii pozitif iliskilerin olusmasim saglamakta ve
organizasyona ne kadar giiclii baglarla bagh olundugunu géstermektedir (McCunn ve Gifford, 20104).
Saglik kurumlar1 yonetiminde tatmin edici bir seviyeye ulasabilmek icin saglik calisanlari ile orgiit
arasinda bu bagin olusturulmus olmasi gerekmektedir (Velickovic vd., 2014). Astin bagli oldugu liderin
davranislar1 onun olumlu duygulari hissedebilmesindeki etkisi kaginilmaz olmaktadir.

Sosyal degisim ideolojisi, 6rgiit ile ¢alisan arasinda ya da ¢alisan ile calisan arasindaki karsilikli bir takim
beklentilere dayali iliskileri ifade etmektedir (Koksal, 2012). Degisim siirecinin var olmasi ve saglikli bir
sekilde siirebilmesi bireylerin birbirlerine kars1 duyduklari giivene bagli olmaktadir (Altunel, 2009). Bu
da ¢alisanin kendini orgilite dahil hissetmesini etkilemektedir (Dugan, 2006). Degisim teorisinin
varsayimina gore degisim iliskisinde elde edilen fayda sunulan faydaya bagli olmaktadir (Altunel, 2009).
Cikarlarin esit olmasi orgiit icerisinde saglikli sosyal iliskilere yol agmaktadir (Dugan, 2006).

Saglik calisaninin ¢galismis oldugu kurumdaki refahi calisma yerindeki performansinda etkili olmaktadir.
Calisanlarin yasamlarinin biiyiik bir boélimiinii isyerinde gecirmeleri, kendilerini fiziksel ve ruhsal
yonden saglikli hissediyor olmalari, birgok olumsuz durumla basa g¢ikabilmeleri i¢cin 6nem arz
etmektedir (Agenda, 2007). Iyi olma, stressiz olmaktan ya da diger psikolojik problemlerin
olmamasindan ¢ok daha fazlasini ifade etmektedir (Saricaoglu ve Arslan, 2013). Bu iyilige sahip olan
calisanlar isyerinde isleriyle daha fazla istekle mesgul olmaktadirlar (Agenda, 2007). lyi olma, olumlu
ve olumsuz duygular arasindaki bir denge olarak ele alinmakta ve psikolojik iyi olma olumlu duygularin,
olumsuz duygulardan daha fazla yasandigi bir durum olarak tanimlanmaktadir (Bradburn, 1969).
Calisanin iste iyi olmasi ise ilgili bir dizi olumlu faaliyeti de beraberinde getirmektedir. Iste iyi olmak,
calisanlara sadece fiziksel olarak zarar vermeyecek bir ortam saglamak degil ayni zamanda ruhsal
sagliklarini da en tist diizeye ¢ikarmaktir (Agenda, 2007).

Kisinin yeteneklerinin ve becerilerinin farkinda olmasi, ¢evresine karsi duyarli olmasi, girisimcilik
ruhuna sahip olmasi iyi olmanin saglamis oldugu katkilar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Keyes vd,,
2002). Isyerinde iyi olmanin siirekliligi icin érgiitte bunu destekleyen politikalar gelistirilmeli ve érgiit
ve calisan arasinda kazan-kazan politikasini saglayan iste iyi olmanin stirekliligi icin ortak bir vizyon, bu
stirekliligin korunmasi i¢in de isyerinde iki yonlii acik iletisime gerek duyulmaktadir (Agenda, 2007).

Calismada oncelikle doniisimcii liderlik, sosyal degisim ideolojisi, isyeri sosyal dahil edilme, iste iyi
olma ve orgilite duygusal baglhilik kavramlari aciklanmaktadir. Ardindan da bu kavramlar arasindaki
iliskiyi inceleyen ve saglik kurumlarinda yapilan arastirmanin sonuglar1 tartisiimaktadir. Daha 6nce
Konya ilinde saglik ¢alisanlarina yonelik bdyle bir arastirmanin olmamasi nedeniyle bu calismanin
literatiirde 6nemli bir boslugu dolduracag diistiniilmektedir.
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1. 1. Doniisiimcii Liderlik

Dontistimcti lider, orgiitte belirlenen bir isi bitirmenin 6tesinde, érgiitte donlisiimii vurgulamakta ve
takipgilerin orgiite baghhgini saglayacak ortak vizyon gelistirmekte ve bunu orgiit iiyelerine
iletmektedir (Todd, 1999: 5). Burns’e gore doniisiimcii liderlik takipcilerinin ahlak ve motivasyonunu
en yiiksek seviyeye ¢ikarmalari i¢in onlarin tesvik edildigi bir siire¢ olmakta ve liderin olaganiistii isler
basarabilmesi i¢in vizyon ve zorluklarla basa c¢cikma olmak iizere iki bilesene sahip olmasi
gerekmektedir (Jandagh vd., 2008).

Dontistimcii liderlerin takipciler tlzerinde olusturduklari karizma ve esin, takipcilerin liderini
onemsemelerini saglamakta ve onlarin olmak istedikleri bir imaji ortaya koymaktadir (Yavuz, 2009: 53).
Degisim caginda, doniisiimcii liderlik nitelikleri agir basan liderlere gereksinim duyulmaktadir (Murat
ve Acikgdz, 2008). Degisimin beraberinde getirmis oldugu dezavantajlari ortadan kaldirarak orgiitlere
ihtiya¢ duyduklar1 ivmeyi verecek liderlik yaklasimi izleyicilerini doniistiirebilen ve kendisi de bu
slirecte doniisebilen bir lidere dayali olan doniisiimcii liderlik yaklasimi olmaktadir (Palmeret vd.,
2001).

Dontisiimcli liderler, ¢evrelerini algilamada, sekillendirmede ve oOrgltiin amaglarini yaymada
takipgilerin ilgisini ve dikkatini daha ¢ok amaglara odaklamaktadir (Berson ve Avolio 2004: 627;
Cacioppe, 1997). Dontistimcti liderlerin temel hedefi 6rgiitleri iyiden miikemmele doniistiirmek oldugu
icin bu siirecte onlar i¢in en degerli varlik insanlar degil, dogru insanlar olmaktadir (Collins, 2004: 15).
Dontisiimcii lider, takipgilerin istatiikoya meydan okumaya davet etmekte, kiiresel hedeflere
odaklamakta ve onlar yenilik¢i alternatiflerle Kkarsilastirmaktadir. Izleyenlerin kargilagacaklar
sikintilarin tistesinden gelmek icin ihtiya¢ duyacaklar1 giiveni saglamaktadir (Moss vd., 2006: 13;
Cacioppe, 1997: 336). Ayrica takipcilerine bagimsiz ve elestirel diisiinebilen yenilikei bir kisilige sahip
olmalari i¢in de firsat tanimaktadir (Tengilimoglu, 2005).

Doéntsiimct lider takipgilerine telkinle giidiileme vermekte, entelektiiel uyarim saglamakta ve onlarda
enerji olusturmaktadir. Lider gurupta bir vizyon ve misyon bilinci olusturarak gruptaki bireylerin
amaglara yonelik ilgilerinin artmasini saglamaktadir. Boylelikle bireyler kendi ilgi ve ¢cikarlarini asarak
grubun ¢ikarlarina 6ncelik verirler (Bass, 1990; Cacioppe, 1997; Jandagh ve Matin 2008). Doniistimcii
liderlerin; orgiitlerde 6nem kazanmasinin sebeplerinden biri de takipgisine ilham vermesi onlar
etkileyerek lider olmalar1 yéniinde katki saglamaktir (Iiscan, 2006: 160). Déniigiimcii liderligin harekete
gecirici yonii, astlarin lideri kisisel olarak kabullenmeleri ve ortak bir vizyonu paylasmalarinda goniillii
olmalarinda yatmaktadir. Bu liderlik stireci lider ile takipcileri arasindaki karsilikli alisveristen ote
kisisel olarak paylasimda bulunmalari ile ilgilidir (Hater ve Bass, 1988).

Liderlerin astlar tizerinde bireysel etkisi kadar orgiit lizerinde de etkisi bulunmaktadir (Bass,
1997).0rgiit icin zorunlu olan degisimi takipcilerine kabullendirmek icin 6ncelikle onlarin
ozglivenlerini yiikselterek ulasilacak hedefin 6nemini fark etmelerini saglar. Takipgilerinin ilgi
alanlarini saptayarak doniisiimii yararina kullanmalarini saglar ve son olarak da ihtiyaglar
hiyerarsisinde daha iist basamaklar1 arzulamalarinmi saglamaktadir (Bass, 1985). Doniisiimcii liderlerin
yliksek motivasyona sahip olmalarinin temelinde iki 6nemli sebep vardir. Takipgileri 6zgiiven
kazandirarak onlar1 basarili olacaklar1 yoniinde inanglarini artirmak ve ilgi alanlarini artirarak ulasmak
isteyecekleri hedefleri artirmaktir. Dontsiimcii bir lider karizma, ilham verici liderlik, zihinsel tesvik ve
bireysel ilgi olmak lizere dort temel davranis sergilemektedir (Calikoglu, 2004).

1. 2. Orgiite Duygusal Baghlik

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi duygusal ve devamlilik baglhiligi seklinde ayirmislardir ve sonraki
calismalarinda da normatif baghlik olarak yeni bir bilesen eklemislerdir ( Meyer ve Allen 1984; Meyer
ve Allen 1990). Duygusal baglilik, 6rgiite kars1 duygusal bir yakinligi, érglitle kendini tanimlamay ve
orgiitle birlikteligi, bireyin kendini 6rgiitle beraber ifade etmesi ve kendini 6rgiitiin degerlerine adamasi
seklinde tanimlanirken devam bagliligi, 6rgiitten ayrilmakla katlanilacak maliyetlere isaret etmektedir
(Meyer ve Allen, 1984; Meyer ve Allen 1991) . “Ekonomik bir mantiga” dayandig: diisiiniilen devam
baghlig1 ayni zamanda “galisanlarin, érgiitten ayrilmalari durumunda sahip olduklar1 yatirimlari ve yan-
faydalar1 kaybedeceklerine inanmalar1 ve is alternatiflerinin sinirli olmasini dikkate almalar1 sonucu
zorunluluk nedeniyle o orgiitte calismaya devam etmeleri” biciminde tanimlanmaktadir (Meyer ve dig.,
1993). Buna gore bir ¢alisanin orgiite yaptigl yatirnmlar arttikca ve alternatif is olanaklar1 azaldik¢a
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devamhlik baghhg artacaktir (Mowday, 1998). Orgiitsel baghligin {iciincii boyutu normatif baglilik ise,
orgiit tyeliginin stlrdiiriilmesi konusunda c¢alisanlarin hissettigi yiikiimlilik duygusu olarak
belirtilmekte ve ¢alisanlarin, 6rgiitte kalmalarinin ahlaki acidan dogru oldugunu diistinmeleri sonucu
ortaya ¢ikmaktadir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve Smith, 2000). Baska bir ifadeyle normatif baglihik
orgiitte kalmak icin algilanan yiikiimliiliik olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Mayer, 1990).

Duygusal baglilik, calisanin o6rgiitle olan iliskisini karakterize eden bir psikolojik durum olarak
belirtilmektedir (Allen ve Grisaffe, 2001). Kisinin orgiite karsi ilgi, alaka ve orgitle kendini
tanimlamasinin giicii olarak da tanimlanmaktadir (Mowday vd., 1979). Orgiitsel baghlik, is gérenin
orgilite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir ve orgiite kars: yliksek baghlik duyan ¢alisan,
gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel hedeflere ulasmada ekstra ¢aba sarf etmekte ve orgiit ile hem
olumlu hem de uzun stireli iliskiler kurmaktadir (Bayram, 2005). Duygusal baglilik, calisanlar: 6rgiite
duygusal olarak baglayarak onlarin drgiitiin liyesi olmaktan memnun olmalarini saglayan, bireysel ve
orgilitsel degerler arasindaki bir uzlasmadan ortaya ¢ikmaktadir (Wiener, 1982). Baska bir tanima gére
ise duygusal baghlik, calisanlarin 6rgiitiin amag ve degerlerini i¢sellestirerek sadece bireysel amaclara
ulasmak ve mesleki sorumlulugunu yerine getirmis olmak icin degil ayn1 zamanda 6rgiit yararina
beklenilenin iistiinde gorevlerini yerine getirme cabasini ifade etmektedir (DeCotiis ve Summers, 1987).
Calisanin bir mecburiyet ya da dayatma olmaksizin yalnizca inanci ve duydugu sempati ile bir orgiitle
bag kurmasi, kendini orgitiin bir paydasi olarak gormesi, o6rgiite sadik kalmasi, orgiit icin ilizerine
diisiinden daha fazla efor harcamasi yonetimler icin saglanmasi zor nitelikler olmaktadir (Kayasandik,
2013).

Arastirmalar liderin davranisinin ve uygulamalarinin, ¢alisanlarin oérgiitsel bagliliklarinmi etkiledigini
ortaya koymaktadir (Dick ve Metcalfe 2001: 115; Zangora, 2001: 16). Bu baglamda doniistimci
liderlerin, diger liderlik davranislari ile karsilastirildiginda ¢alisanlara daha fazla baglilik sagladiklari ve
bu nedenle orgiitlerde; calisanlarin orgiitsel baghhiginin orta diizeyden yliksek diizeye ¢ikartilmasinda
doniisiimci liderlik davranisinin desteklenmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Todd, 1999; Keegan ve
Hartog, 2004: 610; Nemanich ve Keller 2007: 20; Yavuz, 2009: 62; Rmachandran ve Krishnan 2009;
Chou, 2013; Podsakoff, 1990). Bu yaklasima bagl olarak H1 gelistirilmistir.

Hipotez 1. Dontisiimcii liderlik, 6rgiite duygusal baglilig1 pozitif yonde etkiler.
1. 3. isyeri Sosyal Dahil Edilme

Burt’a (1999) gore sosyal iliskilerin degeri icin sosyal sermaye popiler hale gelmis bir kavram olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Tamimlarda farkliliklar séz konusu olsa da c¢alisan, belirli eylemleri
kolaylastirmak i¢cin sosyal iliskiye ihtiya¢ duymaktadir (Pearce ve Randel, 2004: 83). Sosyal dahil olma,
calisanin érgiit tabanh olmasim saglamaktir. Orgiite dahil olmus ¢alisan icin 6rgiitsel amaglar kisisel
amaclarindan dnceliklidir. Ayn1 zamanda dahil edilme isyerinde giiven ve yiiksek isbirligi saglamakta
bu da beraberinde bilgi alisverisini getirmektedir (Leana ve Van Buren, 1999). Calisanin kendini bir
kiimeye ait hissetmesi ve s6z konusu orgiitte sosyal baglar olusturmasi beklenen bir davranis olarak
kabul edilmekte ve sosyal dahil edilme ¢alisanin isyerindeki eylemlerini kolaylastirmasini saglayan
baglantilar saglamakta ve bireysel performansinda da etkili olmaktadir (Pearce ve Randel, 2004). Leana
ve Van Buren’a (1999) gore calisanin oOrgiit ile ortak tabanli bir kimlik olusturamamasi pek ¢ok
olumsuzluga kap1 aralamaktadir (Leana, Van Buren 1999).

Woolcock ve Narayan’a (2000) gore orgiite dahil edilmeyen calisan 6rgiitte alinan 6nemli kararlarin da
disinda tutulmaktadir (Pearce ve Randel, 2004). Bu durum da calisanin isyerinde derin iliskiler
gelistirmesini engellemekte, motivasyonunu kaybetmesine neden olmakta ve gorevlerine karsi daha az
egilim gdstermesine neden olmaktadir (Leana ve Van Buren, 1999). Sosyal iliskilere yatirim yogun bir
slire¢ gerektirmektedir ve c¢alisanlarin da bu iliskiyi kurmak icin zamanlar1 kisith olmaktadir
(Granovetter, 1973; Pearce ve Randel, 2004). Is yerine sosyal dahil edilmis calisan kendini érgiite ait
hissetmektedir ve bu siirecte liderin etkisi de kacinilmaz olmaktadir (Pearce ve Randel 2004; Boekhorst,
2015). Buradan yola ¢ikarak H2a ve H2b hipotezi kurulmustur.

Hipotez 2a. Donlisiimcii liderlik, isyeri sosyal dahil edilmeyi pozitif yonde etkiler.

Hipotez 2b. Isyeri sosyal dahil edilme, érgiite duygusal baghihig: pozitif yonde etkiler.
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1. 4. Iste Iyi Olma Hali

War’a (1990) gore iyi olma hali bireyin kendine glivenmesi, bir sosyal gruba katilabilme gibi yetilerin
stibjektif degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir (War, 1990). Bradburn’ a gore (1969) her birey
hem olumlu hem de olumsuz duygular yasayabilmekte ve psikolojik iyi olmada anahtar noktanin,
olumlu duygularin olumsuzlara tstiin gelmesi durumu vurgulanmaktadir (Bradburn, 1969). Ryff
(1989b) bireyin, cevresindeki diger insanlar ile var olan iliskisini 6nemsemesinin ve onlara giiven
duymasinin da psikolojik iyi olmanin baskin bir rolii oldugunu belirtmektedir. Psikolojik iyi olma
ozerklik, cevresel hakimiyet, bireysel gelisim, digerleriyle olumlu iliskiler, yasam amaclar1 ve 6z kabul
olmak iizere alt1 boyuttan olusmaktadir (Ryff, 1989a). Kraybill’e (2003) gore takim ¢alismasi ve isbirligi,
amag birligi, risk almada esneklik, is ve kisisel yasam arasinda denge, cezalandirma korkusundan uzak
bir ¢alisma ortami ve tatmin edici bir licret isyerinde iyi olmada onde gelen faktorler olarak
siralanmaktadir (Agenda, 2007).

Calismalarda iyi olma hali kavramina deginilmesinden ziyade asil iizerinde durulan iyi olma halini
etkileyen faktorler olmaktadir (Christopher, 1999). Diener, Suh ve Oishi (1997), 6znel iyi olusun genel
yasam doyumu bileseninin eglence, sevgi, evlilik, arkadaslk gibi cesitli yasam alanlarindan alinan
doyuma, bu alanlarin da baska alanlara ayrilabilecegini belirtmistir. Diener ve Fujita (1995), aile destegi,
yakin arkadasliklar gibi sosyal kaynaklarla, bireyin sosyal iliski kurmada kullandig: kisisel kaynaklarin
0znel iyi olusta 6nemli oldugunu vurgulamakta, bireyin kisisel hedeflerinin kisisel kaynaklar1 ve sosyal
kaynaklari ile uygun olmasi durumunda yasam doyumunun yiiksek olacagini belirtmektedirler (Yavuz,
2006). Calisan ile yoneticisi arasindaki var olan iliskinin derecesi de ¢alisanin isyerinde iyi olmasini
etkilemektedir (Agenda, 2007). lyi olma hali insanin olumlu psikolojik bir hal igerisine oldugu 6znel bir
duygu durumunu ifade etmektedir ve iyi olma halinin psikoloji literatiiriindeki karsilig1 mutluluk olarak
tanimlanmaktadir (Deci ve Ryan 2008; Balc1 2001 ).

Sosyal iyi olma halinin is, meslek, egitim durumu, toplumsal dogrular ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir,
¢linkii sosyal yasamin kurallar1 ve bireylerin birbirleri ile etkilesimi, yardimlasmasi iyi olma haline yol
actig1 gibi (Bradburn, 1969) orgiite dahil edilemeyen calisan isyerinde yasayacag bircok olumsuz
duyguya neden olmaktadir (Leana ve Van Buren 1999). Bu ifadeden hareketle Hipotez 3 kurulmustur.

Hipotez 3. isyeri sosyal dahil edilme, iste iyi olmay1 pozitif yonde etkiler.
1. 5. Sosyal Degisim Ideolojisi

Sosyal degisim bireyler arasindaki iliskiyi aciklamak i¢in ilk girisim olarak tanimlanmaktadir (Lee ve
dig., 2014: 2141). Ayrica sosyal degisim ideolojisi o6rgiitteki bireylerin karsilikli iliskileri sonucu ortaya
cikmakta ve karsilikli beklentilerden dogmaktadir (Dugan, 2006). Bu da insanlar arasindaki karsilikli
bagimli iliskilerde 6nemli katkilar saglamaktadir (Lee ve Cadogan, 2009: 356). Her degisim iliskisinde
taraflarin amaci en az bedelle en fazla fayday1 saglamak oldugu icin bireyler fayda saglayacaklari ve agir
bedeller 6demeyecekleri degisime girmektedirler (Kayat, 2002: 174; Gursoy ve Kendall, 2006: 606-
607). Bu nedenle bireylerin iliskiye devam edip etmemesi, bu isteklerinin gerceklesip
gerceklesmemesine bagli bulunmaktadir (Altunel, 2009).Hem 6rgiit hem de diger 6rgiit bireyleri ile olan
sosyal degisim iligkilerinin, ¢alisanlarin algi, tutum ve davranislar iizerinde 6nemli etkisi olmaktadir.
Yani taraflar (6rgiit-calisan, yonetici/lider-¢alisan ya da ¢alisan-¢alisan) arasinda meydana gelen sosyal
degisim iliskisi calisanlarin pozitif ciktilar iiretmelerine yol acmaktadir (Kéksal, 2012). Orgiit tarafindan
calisanlara sunulan haklarin calisanlar1 tatmin etmesi sonucu calisanlarin 6rgiit lehine birtakim
sorumluluklar sergilemeleri, degisim iliskisinin sosyal degisim temelinde ele alindiginin bir ifadesidir
(Masterson ve Stamper, 2003). Degisim siireci bireylerin rahatlamasini ve tatmin olmasini
saglamaktadir. Bu da ¢alisanlarin orgiitlerine olan giiven duygulan artis gosterebilmektedir. (Koksal,
2012: 2). Buradan hareketle sosyal degisimi, taraflarin karsilikli olarak birbirlerine birtakim iyilikler
yapmalarini éngoren bir teori olarak ifade etmek de miimkiin olmaktadir (Homans, 1958). Sosyal
degisim teorisine gore iyiligi yapan taraf, karsi tarafin karsiligin1 6deyecegine dair bir beklenti igerisine
girmekte ve taraflar birbirlerinin beklentilerini karsiladiklar: siirece de sosyal degisim iligkisi devam
etmektedir (Koksal, 2012).

Degisime taraf olan bir birey, kars tarafa ne verirse versin bu, onun i¢in bir maliyet iken kars taraftan
aldig1 ise 6diil olmaktadir (Homans, 1958). Odiiller varsa ve biiyiime egilimindeyse, bireyler iliski
yasamaya devam etmektedir (Searle, 2000). S6z konusu bireyin davranislari, 6diil miktarini maliyet
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karsisinda artirmak yoniinde olmaktadir (Homans, 1958). Para gibi ekonomik &diillere nazaran
duygusal tatmin, manevi degerler, bireysel fayda saglama ve insancil ideallerin paylasilmasi gibi sosyal
odiller genellikle daha degerli olmaktadir (Lambe vd., 2001). Calisanlarin 6rgiitle yasadiklar1 degisim
iliskilerinin basarili olmasi, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiite ait hissetmeleri ile sonuglanirken basarisiz
olmasi aidiyet duygusunu koreltmektedir (Buonocore vd., 2009: 5). Sosyal degisim teorisine gore,
kendisine deger verilen bir ¢alisanin, daha verimli calisma gayreti icerisine girerek calistig1 isletmeyi
benimsemesi beklenmektedir (Kéksal 2012). Teorinin ilkelerine gore bireyler iliskiye 6diil beklentisi ile
girmektedir (Searle, 2000: 138-139). Yani iyiligi yapan taraf, karsi tarafin karsiligin1 6deyecegine dair
bir beklenti icerisine girmekte ve taraflar birbirlerinin beklentilerini karsiladiklar: siirece de sosyal
degisim iliskisi devam etmektedir (Koksal, 2012: 2).

Aidiyet algisinin yiliksek olmasi, sosyal degisim iliskileri calisanlarin pozitif orgitsel c¢iktilar
liretmelerine neden olurken, negatif 6rgiitsel ciktilar liretmelerine engel olmakta ve ¢alisanin kendini
orgilite ait hissetmesini saglamaktadir (Koksal, 2012: 2). Sosyal degisimin 6rgiite dahil olmay1 etkiledigi
yoniindeki bu ifadelerden 6tiirti H4 hipotezi kurulmustur.

Hipotez 4. Sosyal degisim ideolojisi, isyeri sosyal dahil edilmeyi pozitif yonde etkiler.
2. YONTEM

Arastirmada SPPS 10.0 ile tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi, Lisrel 8.0 ile dogrulayici faktor
analizi ve yapisal esitlik modeli uygulanmistir.

2. 1. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada doniisiimcii liderlik, sosyal degisim ideolojisi 6l¢egi, isyeri sosyal dahil edilme 6lgegi, iste
iyi olma hali 6lcegi, 6rgiite duygusal baghlik 6l¢cegiolmak iizere bes 6lcekten yararlanilmistir.

Donitisiimcii Liderlik Olcegi: Ana kaynagini Bass ve Avalio’nun (1994) olusturdugu Kanste, Miettunen ve
Kynga (2006) kaynagindan alinan élgekten yararlanilmistir. Olgekte déniisiimcii ve etkilesimci liderlik
boyutlarinin bir arada kullanildig1 boyutlardan sadece dontistimcii liderlik olarak literatiirde genellikle
yer alan 4 boyut arastirmaya dahil edilmis, etkilesimci liderlik boyutunda yer aldig1 belirtilen diger alt
boyut (convingent reard; édiile baghilik) kapsam disinda tutulmustur (Aslan, 2013). Ideallestirilen Etki,
“idealized influence” (4 soru), ilham verici motivasyon “inspirational motivation” (3 soru), entelektiiel
uyarim “intellectual stimulation” (4 soru), bireysellestirilmis ilgi “individualized consideration” (4 soru)
olmak tlizere dort boyut arastirma kapsamina alinmistir. “idealized influence” (4 soru), 2 alt boyuttan
“attributed and behaviour) olusmustur. Calismamizda tek boyut ideallestirilmis etki boyutunda
birlestirilmistir. Olgek 5’li likert ile (1=Not at all, 5= Frequently, if not always) derecelendirilmistir.
Calismamizda da 5°li likert ile (1=Asla, 5= Neredeyse her zaman) derecelendirilmistir.

Sosyal Degisim ideolojisi Olcegi: Ana kaynagini Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa’nin (1986)
olusturdugu oélcek Dugan (2006) calismasindan alinmistir. Olgek 5 sorudan ve tek boyuttan
olusmaktadir. Olgek 5'li likert ile (1=Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum) derecelendirilmistir.

Isyeri Sosyal Dahil Edilme Olgegi: Ana kaynagini Pearce ve Ramdel'in (2004) olusturdugu élgek Larson
(2004) galismasindan alinmustir. 3 sorudan tek boyuttan olusan élgegin 2. Sorusu ters kodludur. Olcek
5li likert ile (1=Kesinlikle uygun degil, 5= Kesinlikle uygun) derecelendirilmistir.

Iste Iyi Olma Hali Olgegi: Daniels (2000) calismasindan alinan iki alt boyuttan (olumsuz etki ve olumlu
etki) olusan bir 6lgektir. Olumlu etki ve olumsuz etki alt boyutlarinda 3’er sorudan olusan 5 alt boyut
“E-R Endise-Huzur” (A-C anxiety-comfort), “D-M Depresyon-Memnuniyet” (D-P depression-pleasure),
“0-S Ofke-Sakin” (A-P angry-placid), “B-H Bikkin-Hevesli” (B-E bored-enthusiastic) ve “Y-C Yorgunluk-
Canhlik” (T-V tiredness-vigour) olmak iizere 30 sorudan olusan bir Olgektir. 6l likert ile
derecelendirilmis 6lcek, bu ¢alismada 5°li likert ile derecelendirilmistir (1=hicbir zaman, 5=Zamanin
tlimiinde) bir olcektir.

Orgiite Duygusal Baglilik Olcegi: Meyer, Allen ve Smith (1993) ve Meyer ve Allen (1997) calismalarindan
alinan orgiitsel baghlik 6lcegi 6 sorudan olusan bir 6l¢ektir. 3.4.ve 6. Sorular ters kodlanmistir. 7°li likert
ile derecelendirilen 6lgek bu calismada 5°li Likert ile (1=Hi¢ katilmiyorum, 5= Tamamen katiliyorum)
derecelendirilmistir.
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2. 2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Konya ilinde ikisi liniversite hastanesinden 3’ii kamu hastanelerinden olmak tizere 5 hastaneden 350
saglik calisani ile gerceklestirilmistir. Orneklem seciminde soru sayisinin 5 ile 10 kat1 olmasina dikkat
edilmistir (Bryman ve Cramer 2001). Hastane biiytikliiklerine gore “tabakali 6rnekleme” yontemiyle
biiylik hastanelerden 100’er (2 iiniversite hastanesi) calisan sayisi olarak daha kiiciik hastanelerden
ortalama 50’ser olmak {izere (3 kamu hastanesi) hastane calisma listesinden rastgele secilen kisilerden
“rastgele drnekleme” metodu kullanilarak katilimcilara ulasilmistir.

Arastirmaya katilanlarin biiytik cogunlugu, lisans (%32), lise (%31) ve lisans Usti (%22.9) diizeyinde
egitim almis, kadin (%53.1) ve evli (%62.6) calisandan olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin ortalama
33 yasinda, 5.14 y1l kurumda calisma siiresine sahip olduklar1 anlasilmistir.

3. BULGULAR

Arastirmada yer alan 6l¢ceklerin dogrulayici faktor analiziyle (Confirmatory Factor Analysis) yapisal
gecerliligi ve Cronbach Alpha katsayisiyla (i¢ tutarlilik: internal consistency of measures) yapi
glivenilirligi (construct reliability) arastirilmistir. Alpha () katsayisina bagl olarak 6lcegin glivenirliligi
su sekilde yorumlanmaktadir. 0.00 < a < 0.40 ise dlgek giivenilir degildir, 0.40 < o < 0.60 ise gilivenilirlik
diisiik, 0.60 < a < 0.80 ise oldukca giivenilir ve 0.80 < a < 1.00 ise yiiksek derecede glivenilir bir 6l¢ektir
(Kalayci, 2014).Dogrulayici faktor analizinde t degerinin de anlamli olmasi gerekir (Hui, 2003). Madde-
toplam korelasyonlar iliskinin giiclinii gostermekte +1.0 ile -1.0 arasinda bir deger almaktadir
(Buytikoztiirk vd., 2012: 86). Model uygunlugunun degerlendirilmesinde x2/df orani, RMSEA degeri,
GFI, NFI,CFI, NNFI, AGFI uyum iyiligi indeksleri arastirilmistir. x2/ oraninin <5 olmasi kabul edilebilir
oldugunu, <2 olmasi iyi uyum diizeyinde oldugunu géstermektedir (Li vd., 2005: 629; Bagozzi, 1981:
380). RMSEA degerinin RMSEA < 0. iyi bir uyumu, .05 < RMSEA <.08 yeterli bir uyumu, .08 <RMSEA <1
vasat bir uyumu gostermektedir ve .10< RMSEA olmasi ise modelin kabul edilemeyecegini
gostermektedir (Steiger, 1994: 211-212). NFI degeri.95 < NFI1 <1.00 iyi bir uyumu, .90 < NFI <.95 yeterli
bir uyumu gostermektedir (Raykov ve Marcoulides, 2006: 46). CFI degeri icin uyum indeksi, .97 < CFI
<1.00 iyi bir uyumun oldugunu gosterirken .95 < CFI < 1.00 kabul edilebilir uyumu gostermektedir (
Raykov ve Marcoulides, 2006: 46). NNFI degeri i¢in, .97 < NNFI <1.00 iyi bir uyum iken, .95 < NNFI <.97
kabul edilebilir bir degeri gostermektedir (Schermelleh-Engelet vd., 2003: 52). AGFI degeri icin .85<
AGFI<.90 kabul edilebilir uyum degeri iken .90< AGFI <.1.00 iyi uyum degeri olmaktadir (Hooper vd.,
2008: 54). GFl degeri icin iyi uyum degeri .95< GFI<1.00 iken, .90 < GFI .95 kabul edilebilir bir uyumun
gostergesidir (Stevens, 2009).

Tablo 1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari: Doniisiimcii Liderlik

Boyutlar (CFA)* (CFA)** t- Arit. Std Madde-Toplam
/ Deger | Ort. Hata | Korelasyonlar:
Alpha

Déntsiimcii Liderlik* | Faktor Yiikii 929

ideallestirilmis etki 874 3.04 .855

A25 .752

A46 .83 .78 16.73 2.95 964 871**

B65 .86 .89 20.53 3.09 .969 .915%*

B75 .83 .84 18.77 3.08 .938 .895%*

ilham verici .890 2.98 953

maotivasvan

IM3 .86 .85 19.17 2.99 1.054 906**

IM48 .87 .80 17.67 2.92 1.051 .898**

IM58 .82 .90 21.26 3.03 1.051 913**

Enetelllektiiel .860 3.25 .879

Uyarim

1S16 922

IS59 91 .87 19.69 3.27 1.016 .899**
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1S74 .78 .84 18.63 3.20 1.001 .896**
1S12 .83 .75 15.92 3.28 964 .856**
Bireyesllestirilmis

ilgi

IC29 .83a

1C40 .85

IC50 .63

1C23 .79

Not: Standardized item loadings reported for CFA. p < .001 for all loadings.*Kanste, Miettunen ve Kynga, 2006 kaynaginin sorularidir.
**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 2 Diizeltme indeksi veren veya faktor yiikii diisiik olup élcekten c¢ikartilan sorularA:
Ideallestirilmis Etki Ozelligi (Idealised Influence-Attributed), B: (Idealized Influence-Behaviour), IM: [lham Verici Motivasyon (Inspirational
Motivation), IS: Entelektiiel Uyarim (Intellectual Stimulation), IC: Bireysellestirilmis Ilgi (Individualized Consideration)

Olgeklere dogrulayici faktor analizi CFA “confirmatory factor analysis” uygulanmistir. Olgeklerin uyum
iyiligi arastirilmistir. Donilisiimcii liderlik 6lgeginin baslangic versiyonunda iyi uyum degerlerine
ulasilamamistir (Goodness-of-Fit Statistics*: x2/df =539.35/84=6.42, NFI= .88, NNFI=.87, CFI=.90,
AGFI=.76, GFI=.83, RMSEA=.12). [kinci asamada diizeltme indeksi gosteren 1.,8., 12, 13, 14. ve 15.
sorular ¢ikarilarak 6lgek yeniden analize tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-
of-Fit Statistics*: x2/df =97.93/24=4.08, NFI= .96, NNFI=.95, CFI=.97, AGFI=.89, GFI=.94,
RMSEA=.09).Tirkiye’'de gecerliligi ve glivenilirligi yiiksek 3’er sorudan 3 boyuttan olusan yeni bir
doniisiimct liderlik 6l¢egine ulasilmistir.

Tablo 2. Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar:: Sosyal Degisim ideolojisi

Boyutlar (CFA)* (CFA)**/Cronbach | t- Arit. | Std Madde-Toplam
Alpha Deger | Ort. | Hata | Korelasyonlar:

_Sosyal Degisim | Faktor Yiikii .702 2.48 | .835

Ideolojisi*

1. .50¢

2, .95 2

3.(Ters kod) .02 .58 970 | 2.60 | 1.030 762%*

4.(Ters kod) 10 72 11.54 | 2.26 | 1.046 .807**

5.(Ters kod) 15 .69 11.13 | 2.57 | 1.089 .805**

Not: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings.*Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986; Akt; Dugan, 2006.
kaynaginin sorularidir.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 2 Diizeltme indeksi veren veya faktér yiikii diisiik olup élgcekten
ctkartilan sorular

Sosyal degisim ideolojisi Ol¢eginin baslangi¢ versiyonunda iyi uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics*: x2/df =204.13/5=15.69, NFI= .64, NNFI=.41, CFI=.65, AGFI=.43, GFI=.81,
RMSEA=.33). Ikinci asamada diizeltme indeksi gosteren 1. ve 2. sorular cikarilarak élgek yeniden
analize tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics*: x2/df
=3.15/2=1.57, NFI=.98, NNFI=.98, CFI=.99, AGFI=.98, GFI=1.00, RMSEA=.04). Gegerliligi ve gilivenilirligi
olan 3 sorudan olusan sosyal degisim ideolojisi 6l¢egine ulasilmistir.

Tablo 3. Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar:: isyeri Sosyal Dahil Edilme

Boyutlar (CFA)*/Cronbach t-Deger Arit. Std Madde-Toplam
Alpha ort. Hata Korelasyonlari

Isyeri Sosyal Dahil Edilme* .687 3.70 847

1. .86 11.86 3.81 1.066 .830**

2.(Ters kod) .50 8.24 3.58 1.088 740

3. .62 9.66 3.70 1.085 .783**

Not: Standardized item loadings reported for CFA. P< .001 for all loadings.*Pearce ve Ramdel, 2004, s.81-98; Akt; Larson, 2004 kaynaginin
sorularidir.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 2 Diizeltme indeksi veren veya faktér yiikii diistik olup élcekten ¢ikartilan sorular
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Isyeri sosyal dahil edilme o&lgeginin baslangic versiyonunda iyi uyum degerlerine ulasilmistir
(Goodness-of-Fit Statistics*: x2/df =0.0/0=0, , RMSEA=.00). Gegerliligi ve giivenilirligi olan 3 sorudan
olusan isyeri sosyal dahil edilme 6l¢cegine ulasilmistir.

Tablo 4. Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar: iste iyi Olma Hali

Boyutlar (CFA)* (CFA)**/Cronbach t- Arit. Std. Madde-Toplam
Alpha Deger | Ort. | Hata | Korelasyonlar

Iste Iyi Olma Hali* Faktor Yiikii .684

NEGATIF

E-R Endise-Huzur

1. 9212

2, 9512

3 722

D-M Depresyon- .863 1.94 .898

Memnuniyet

1. .82 .77 16.24 2.06 | 1.050 .866**

2, .82 .84 18.45 1.83 .996 903**

3. .83 .87 19.63 1.94 .994 .890**

0-S Ofke-Sakin .851 2.10 .856

1. .87 91 20.78 2.14 .980 896**

2. .80 .78 16.52 2.18 976 873**

3. .75 .73 15.18 1.99 .968 864**

B-H Bikkin-Hevesli

1. 77 2

2, 712

3. .70 2

Y-C Yorgunluk-

Canlihk

1. 8512

2, .90 2

3. 622

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings, *Daniels, 2000,s.285kaynaginin sorularidir.
**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 2 Diizeltme indeksi veren veya faktér yiikii diisiik olup dlcekten ¢ikartilan sorular

Tablo 5. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar: iste Iyi Olma Hali Devam

Boyutlar (CFA)* (CFA)**/Cronbach t- Arit. Std. Madde-
Alpha Deger | Ort. | Hata Toplam

Iste lyi Olma Hali* Faktor Yiikii .684

POZITIF

E-R Endise-Huzur
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1. 51 2

2. .78 2

3. 922

D-M Depresyon-

Memnuniyet

1. 932

2. 912

3. .88 2

0-S Ofke-Sakin

1. 442

2. .68 2

3. .89 2

B-H Bikkin-Hevesli .882 411 | 1.178

1. .81 .79 17.28 | 3.89 | 1.349 .884**
2, .83 .83 18.62 | 4.25 | 1.272 .898**
3. .90 .92 21.88 | 4.18 | 1.306 917**
Y-C Yorgunluk- .863 422 | 1.157

o 81 81 1792 | 429 | 1.268 876%
2. .78 .78 16.83 | 4.16 | 1.329 .895**
3. .87 .87 19.73 | 4.21 | 1.157 .887**

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings, *Daniels, 2000,s.285kaynaginin sorularidir.

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 2 Diizeltme indeksi veren veya faktér yiikii diisiik olup dlcekten ¢ikartilan sorular

Iste iyi olma hali 6lgeginin baslangi¢ versiyonunda iyi uyum degerlerine ulasilamamistir (Goodness-of-
Fit Statistics®*: x2/df =1148.18/360=3.18, NFI= .86, NNFI=.88, CFI=.90, AGFI=77, GFI=.82,
RMSEA=.07).Diizeltme indeksi gosteren bes boyut 6lcekten cikartilmistir. E-R Endise ve Huzur
boyutundan diizeltme indeksi gdsteren 1. Soru dlgekten ¢ikartilmis ve 6lgek yeniden dogrulayici faktor
analizine tabi tutulunca kabul edilebilir uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics*:
x2/df =144.69/48=3.01, NFI= .95, NNFI=.95, CFI=.96, AGFI=.89, GFI=.94, RMSEA=.07).

Tablo 6. Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar:: Orgiite Duygusal Baghlik

Boyutlar (CFA)* (CFA)**/Cronbach | t- Arit. | Std Madde-Toplam

Alpha Deger Korelasyonlari
Ort. Hata

Orgiite Duygusal | Faktér Yiikii 733 2.51 | .855

Baghlik*

1. .68 72 12.26 | 2.51 | 1.065 .818**

2, 74 .73 1241 | 2.44 | 1.047 817**

3. (Ters kod) 202

4. (Ters kod) 302

5. .60 .63 10.82 | 2.57 | 1.065 .788**

6. (Ters kod) 422

Note: Standardized item loadings reported for CFA. p <.001 for all loadings.*Meyer ve Allen, 1997, s.118; Meyer, Allen ve Smith, 1993 kaynaginin
sorularidir.**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 2 Diizeltme indeksi veren veya faktér yiikii diistik olup élcekten cikartilan sorular

Orgiite duygusal baghlik 6lceginin baslangic versiyonunda iyi uyum degerlerine ulasilamamistir
(Goodness-of-Fit Statistics*: x2/df =181.95/9=20.21, NFI= .64, NNFI=.41, CFI=.65, AGFI=.65, GFI=.85,
RMSEA=.23). Ikinci asamada diizeltme indeksi gosteren 3., 4. ve 6. sorular ¢ikarilarak 6lgek yeniden
analize tabi tutulmus ve iyi uyum degerlerine ulasilmistir (Goodness-of-Fit Statistics™: x2/df
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=1.97/2=0.98, NFI= .99, NNFI=1.00, CFI=1.00, AGFI=.99, GFI=1.00, RMSEA=.00). Gegerliligi ve
glvenilirligi olan 3 sorudan olusan orgiite duygusal baglilik 6lcegine ulasilmistir.

Tablo 7. Tammmlayia istatistikler Ve Degiskenler Arasi Korelasyon Analizi

Art. Std. 1 2 3 4
Ort. Hata

1.(Doniistimct liderlik) 3.08 861

2. (Sosyal degisim ideolojisi) 249 856 102

3. (Isyeri sosyal dahil edilme) 367 | 915 141%* | 163**

4. (Iste iyi olma hali) 316 | .664 | .014 051 | .114*

5. (Orgite duygusal baghlik) 3.51 | .888 | .240** | 088 | .113* 055

Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed), Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)

Korelasyon katsayisi (r), iliskinin yoniinii gosteren ve +1 ile -1 arasinda degisen bir dl¢limdur (Kokli
vd., 2007; Altunisik vd., 2010). Korelasyon katsayisi icin 0.00- 0.30 arasindaki deger diisiik diizeyde bir
iliskiyi gostermektedir (Koklu ve digerleri 2007). Ayrica (r) katsayist 0.00-0.25 arasinda da ¢ok zayif
iliskiye sahip olmaktadir (Akgiil ve Cevik 2003). Bazi durumlarda (r) ¢ok diisiik olmasina ragmen iliski
anlaml ¢ikabilmektedir. Mesela bes kisiden olusan bir 6rnekten elde edilen r=0.70 degeri anlamh
gorilmezken, yiiz kisilik bir 6rnekten elde edilen r=0.20 anlamli olmaktadir (Biiyilikoéztiirk 2003). Bizim
c¢alismamizda da 350 kisilik 6rnek ile benzer sonug¢ c¢ikmaktadir. Tablo 6’da goriildiglu iizere,
degiskenler arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucunda, déniisiimcii
liderlik ile orgiite duygusal baghlik (r=.240), doniisiimcii liderlikle sosyal dahil edilme arasinda (r=.141)
pozitif yonde disiik diizeyde istatistiki olarak anlaml iligki tespit edilmistir. Sosyal dahil edilme ile
sosyal degisim ideolojisi arasinda (r=.163), iste iyi olma hali arasinda (r=.114) ve orgiite duygusal
baglilik arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde istatistiki olarak anlamli iliski tespit edilmistir (r=.113).
Diger degiskenler arasinda istatistiki anlaml bir iliski tespit edilememistir (p<.05).

Sosyal Degisim
Ideoloiisi

.15
A 4 A1

Isyeri sosyal Iste iyi .
olma hali

dahil edilme

Dontisiimeti
liderlik

Orgiite duygusal
baglilik

—rmmrmm » Gegersiz yol.
Sekil 1. Arastirma Sonu¢ Modeli
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Tablo 8. Yapisal Esitlik Modeli, Degiskenlerin Faktor Yiikii, T-Degerleri ve Hipotezler

Yapisal Esitlik Modeli Faktor tdegeri Hipotezler
Yiikii

Déniistimcii liderlik — Orgiite duygusal baglilik 24 4.61 H1 Kabul

Déniisiimcii liderlik — Isyeri sosyal dahil edilme 13 2.38 H2a Kabul

Isyeri sosyal dahil edilme— Orgiite duygusal .08 1.55 H2b Red

baghlik

Isyeri sosyal dahil edilme— Iste iyi olma hali A1 2.13 H3 Kabul
o 15 2.84 H4 Kabul

Sosyal degisim

—lsyeri sosyal dahil edilme

Goodness-of-Fit Statistics*: x2/df =5.56/5=1.11, NFI= .90, NNFI=.96, CFI=.98, AGF1=.98, GFI=.99, RMSEA=.01

Sekil 1’de goriildiigii gibi, yol analizi (path analysis) sonucunda doniistimcii liderlik ile 6rgiite duygusal
baghilik arasinda yol katsayisi (path coefficient) .24 olarak bulunmustur (p<.01). Benzer sekilde
dontisiimct liderlikle isyeri sosyal dahil edilme arasinda .13; isyeri sosyal dahil edilme ile iste iyi olma
hali arasinda.11; sosyal degisim ideolojisi ile isyeri sosyal dahil edilme arasinda yol katsayis1.15 (p<.01).
Bunun yaninda isyeri sosyal dahil edilme ile 6rgiite duygusal baglilik arasinda yol gecersiz bulunmustur
(t=1.55). Buna gore Hipotez 1, 2a, 3, 4 kabul edilirken hipotez 2b red edilmistir (Sekil 2).

4. SONUC VE TARTISMA

Arastirmanin amaci saglik calisanlarinda dontsiimcii liderlik, sosyal degisim ideolojisi, isyeri sosyal
dahil edilme, iste iyi olma hali ve 6rgiite duygusal baglilik iligkilerinin arastirilmasidir. Arastirmanin
sonucunda dontistimct liderlik ile 6rgiite duygusal baglilik arasinda ve dontisiimcii liderlik ile sosyal
dahil edilme arasinda pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Benzer sekilde sosyal dahil edilme ile
sosyal degisim ideolojisi ve iste iyi olma arasinda da pozitif yonde bir iliski tespit edilmistir. Ayrica is
yeri sosyal dahil edilme ile orgiite duygusal baghlik arasinda bir iliski tespit edilememistir.

Arastirmada ¢ikan sonuca gore doniisiimcii liderlik duygusal baghiligi olumlu yonde etkilemektedir.
Saglik calisanlar1 tlizerinde yapilan arastirmalarda, liderlik tarzlarinin, calisma yasamina etkisi
konusunda ¢alisanlarin liderlik tarzlarindan etkilendikleri goriilmektedir (Sonay, 2013). Dontlistimci
liderin g¢alisanlarin 6rgiite karst duygusal baghiliklarinin olusumunda yadsinamaz etkisi sé6z konusu
olmaktadir (Nemanich ve Keller, 2007: 50). Arastirmada bulmus oldugumuz sonuca paralel ¢calismalar
s6z konusu olmaktadir (Ceylan vd., 2005: 41; Gao ve Bai 2011; Avolio vd., 2004; Shamir vd., 1993;
Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 69). Calisanlar, kendi isteklerini ve gereksinimlerini 6nemsemeyen bir
yoOnetim tarzinin benimsendigi 6rgiite karsi giiclii bir baglilik hissetmeyeceklerdir (Sonay, 2013: 93).

Bu arastirmada ulasmis oldugumuz diger bir sonuc¢ déniisiimcii liderin isyeri sosyal dahil edilmeyi
etkilemesidir. Literatiire baktigimizda c¢alisanin oOrgiite dahil olmasinda liderin etkisi
yadsinamamaktadir (Pearce ve Randel, 2004: 84). Calisanlarini ortak amag etrafinda birlestirebilen
lider ortak g¢abay1 kamgilamakta ve boylelikle her ¢alisaninin kendisini orgiitiin bir parcasi olarak
gormesini saglamis olmaktadir (Todd, 1999: 5).

Bir diger sonuc sosyal degisim ideolojisinin isyeri sosyal dahil edilmeyi olumlu yénde etkilemesidir.
Orgiit icerisinde ¢alisanlarin birbirleri ile karsilikli beklentilerini vurgulayan sosyal degisim (Homans,
1958: 606), kisinin hem orgiit ile hem de orgiitiin diger elemanlan ile sosyal iliskiler icerisinde
oldugunun gostergesi olmaktadir (Lee vd., 2014). Sosyal degisim ideolojisi ¢alisanin gerek orglite
gerekse diger ¢alisanlara karsi algi ve tutumlarinin sekillenmesinde etkili olmaktadir (Koksal, 2012: 2).

Saglik sektoriintin bir hizmet sektorii olmasi insan kaynagina daha ¢ok 6nem verilmesini zorunlu
kilmaktadir. Takipgilerine her zaman igin giiven telkin eden ve daima s6z hakki taniyan bir lider
¢alisanlarinmi psikolojik yonden doyurmus olacaktir. Calisanlar icin sosyal iliskilerin yogun oldugu bir
ortam olumlu davranislarin ortaya ¢ikmasina yol acacaktir.
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Arastirmanin tek bir ilde yapilmis olmasi ¢calismamizin sinirhiliklarini olusturmaktadir. Ayrica daha fazla
saglik calisani ile daha katki saglayici bir sonuca ulasilabilir. Saglik kurumlarinda farkl liderlik tiplerinin
etkilerinin arastirilmasi1 da saglik literatiiriine katki saglayabilir. Bununla birlikte s6z konusu
arastirmanin kamu hastaneleri ve 6zel hastanelerdeki sonuglarinin karsilastirilmasi da anlaml
sonuglara ulastirabilir.

KAYNAKCA

Agenda C. (2007). What's happening with well-being at work?, Chartered Institute of Personnel and
Development, 151.

Akgiil, A. & Cevik, 0. (2003). Istatistiksel Analiz Teknikleri: Spss’ de Isletme Yoénetimi Uygulamalar,
Ankara, Emek Ofset Ltd. Sti.

Allen, N.J. & Meyer ].P. (1990). The measurement and Aantecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization, Journal of Occupational Psychology, 63, 1-18.

Allen, N.J. & Grisaffe, D.B. (2001). Employee commitment to the organizations and customer reactions,
mepping the linkages, Human Resource Management Review, 11, 209 - 236.

Altunel, M. C. (2009). Yerel halkin turizmin gelismesine verdigi destegi etkileyen faktorlerin sosyal
degisim teorisi agisindan incelenmesi: Alagati 6rnegi. T.C. Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti. Yiiksek Lisans Tezi.

Altunisik, R. Coskun, R. B:_ayraktaroglu, S. & Yildirim, E. (2010). Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri:
Spss Uygulamal, Istanbul, Sakarya Yayincilik.

Aslan, S. (2013). Ge¢misten Giiniimiize Liderlik Kuramlar1 (Saglik Yonetimi Bakis Agisiyla), Konya,
Egitim Kitabevi.
Avolio, B.]. Zhu, W. Koh, W. & Bhatia, P. (2004). Transformational leadership and organizational

commitment: mediating role of psychological empowerment and moderating role of structural
distance, Journal of Organizational Behavior, 25, 951-968.

Bagozzi, R. P. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable variables and
measurement error: a comment, Journal of Marketing Research, 18(3), 375-381.

Balcy, F. (2001). Psikolojik ve 6znel iyi olma hali ile dini inanglar arasindaki iliski {izerine bir inceleme.
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Felsefe Ve Din Bilimleri Anabilim Dali Din
Psikolojisi Bilim, 1-191.

Bradburn, N.M. (1969). The Structure Of Psychological Well-Being, Chicago, Aldine Publishing Company.
Bass, B.M. (1985). Leadership and Performance Beyond Expectations, New York, The Free Press.

Bass, B.M. (1990). From transactional to transformational leadership: learning to share the vision,
Organizational Dynamics, 19(3), 19-31.

Bass, B.M. (1997). Personal selling and transformational / transactional leadership, The Journal of
Personal Selling& Sales Management, 17(3), 19-28.

Bass B.M. & Avolio B.J. (1994). Introduction. in improving organizational effectiveness through
transformational leadership, Sage,

Bayram, L. (2005). Yonetimde yeni bir paradigma: oérgiitsel baghlik, Sayistay Dergisi, 59, 125-139.

Berson, Y. & Avolio, B.J (2004). Transformational leadership and the dissemination of organizational
goals: a case study of telecommunication firm, The Leadership Quarterly, 15, 626-646.

Boekhorst, J.A. (2015). The role of authentic leadership in fostering workplace inclusion: a social
information processing perspective, Human Resource Management, 54(2), 241-264.

Bryman A, & Cramer D, (2001). Quantitative data analysis with spss 12 and 13; a guide for social
scientists. Taylor&Francis Group, London and New York. ISBN 0-203-49818-6 Master e-book
ISBN, 1-359.

Journal of Academic Value Studies ISSN:2149-8598 Vol: 5, Issue: 4 pp.957-974

970



Javstudies@gmail.com Journal of Academic Value Studies

Buonocore, F., Metallo, C., & Salvatore, D. (2009). Behavioural consequences of job insecurity and
perceived insider status for contingent workers. In System Congress (pp- 1-29).

Biiyiikoztiirk, S. (2003). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi, Ankara, Pegem A Yayinlar.
Biiyiikoztiirk, S. Cokluk, 0. & Ko6klii, N. (2012). Sosyal Bilimler icin istatistik, Ankara, Pegem Akademi.

Cacioppe, R. (1997). Leadership moment by moment, Leadership and Organization Development
Journal, 18(7), 335-345.

Ceylan, A. Keskin, H. & Eren, $. (2005). Dontistimcii ve etkilesimci liderlik ile 6rgiitsel baglilik arasindaki
iliskilere yonelik bir arastirma, Yonetim, 16(51), 32-42.

Chou, P. (2013). The effect of transformational leadership on follower’s affective commitment to
change”. World Journal of Social Sciences, 3(1), 38 - 52.

Collins, ]. (2004). Iyiden Mitkemmel Sirkete. (Ceviren: Levent Cinemre) istanbul, Boyner Yayinlari.

Christopher ].C. (1999). Situating psychological well-being: exploring the cultural roots of its theory and
research, Journal of Counseling and Deveelopment, 77, 141-152.

Calikoglu, E. (2004) Muharip Subay ve Astsubaylarin Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik Tarzlarinin
Muharebe Performanslan ile iliskisi, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler enstitiisii, isletme
Ana Bilim Dal1 Yiiksek lisans Tezi.

Cinaroglu, S. (2012). Yonetim egitiminde yeni yaklasimlar ve hastanelerde profesyonel yonetici ihtiyaci,
Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 15(1), 79-110.

Daniels, K. (2000). Measures of five aspects of affective well-being at work, Human Relations, 53(2),
275-294,

Deci E.L. & Ryan R.M. (2008). Living well: a self-determination theory perspective on eudaimonia,
Journal of Happiness Studies, 9, 139-170.

Diener, E. & Fujita, F. (1995). Resources, personal striving and subjective well-being, Journal of
Personality and Social Psychology, 69(1), 120-132.

Diener, E. Suh, E. & Oishi, S. (1997). Recent findings on subjective well-being, Indian Journal of Clinical
Psychology, 24(1), 25-41.

Dugan, ].S.(2006). “Perceived Organizational Support, Social Exchange Ideology, and Data Manipulation
Behaviors Among Substance Abuse Treatment Utilization Reviewers”, Lincoln University,
Dissertation Submitted in Partial Fulfillment of the Requirement for the Degree of Doctor of
Philosophy Psychology.

DeCotiis, T.A. & Summers T.P. (1987). A path analysis of a model of the antecedents and consequences
of organizational commitment, Human Relations, 40(7), 445-470.

Dick, G. & Metcalfe, B. (2001). Manegerial factors and organizational commitment, The International
Journal of Public Sector Management, 14, 111- 128.

Eisenberger, R. Huntington, R. Hutchison, S. & Sowa, D. (1986). Perceived organizational support,
Journal of Applied Psychology, 71, 500-507.

Gao, F.Y. & Baj, S. (2011). The effects of transformational leadership on organizational commitment of
family employees in chinese family business, 2011 International Conference on Economics,
Trade and Development IPEDR 7.

Giirsoy, D. & Kendall, KW. (2006). Hosting mega events: modeling locals’ supports, Annals of Tourism
Research, 33(3), 603-623.

Granovetter, M. (1973). The strength of weak ties, American Journal of Sociology, 78, 1360-1380.

Hemedoglu, E. & Evliyaoglu, F. (2012). Calisanlarin doniisiimcii liderlik algilarinin orgiitsel bagliliklar
tizerindeki etkilerinin incelenmesi, isletme Arastirma Dergisi, 58-77.

Journal of Academic Value Studies ISSN:2149-8598 Vol: 5, Issue: 4 pp.957-974

971



Javstudies@gmail.com Journal of Academic Value Studies

Hater, ].J. & Bass, B.M. (1988). Superiors evaluations and subordinates perceptions of transformational
and transactional leadership, Jornal of Applied Psychology, 73(4), 695-702.

Homans, G.C. (1958). Social behavior as exchange, American Journal of Sociology, 63(6), 597-606.

Hooper, D.Coughlan,]. & Mullen,M.R. (2008). Structural equation modelling: guidelines for determining
model fit, Electronic Journal of Business Research Methods, 6(1), 53-60.

Hui, S. (2003), Revision of genetic regulatory models using structural equation modeling/path analysis,
http://zencaroline.blogspot.com /2007 /06 /compositereliability.html (Erisim Tarihi: 3 Kasim
2010).

Iscan, O.F. (2006). Déniistiiriicii/etkilesimci liderlik algis1 ve érgiitsel 6zdeslesme iliskisinde bireysel
farlilhiklarin rolii, Akdeniz I.I.B.F.Dergisi, 11, 160-177.

Jandaghi, G. Matin, H.Z. & Farjami, A. (2008). Comparing transformational leadership in successful and
unsuccessful companies, The Journal of International Social Research, 2(6), 356-372.

Kalayc, S. (2014). Spss Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Ankara, Asil Yayin Dagitim Ltd.
Sti.

Kanste, O. Miettunen, J. & Kynga, S.H. (2006). Psychometric properties of the multifactor leadership
questionnaire among nurses, Journal of Advanced Nursing 57(2), 201-212.

Kayasandik, A.E. (2013). Is-Aile Catismas1 Ve Duygusal Baghlik iliskisinde Algilanan Orgiitsel Adaletin
Diizenleyici Rolii. Nevsehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi.

Kayat, K. (2002). Power, social exchanges and tourism in Langkawi: rethinking resident perceptions,
International Journal of Tourism Research, 4(3), 171-191.

Keegan, A.E. & Hartog, D.N.D. (2004). Transformational leadership in a project-based enviroment: a
comparative study of the leadership styles of project managers and line managers, Project
Management, 22, 609-617.

Keyes, C.L. Shmotkin, D. & Ryff, C. (2002). Optimizing well-being: the empirical encounter of two
traditions, Journal of Personality and Social Psychology, 82, 1007-1022.

Kilig, R. & Keklik B. (2012). Saglik calisanlarinda is yasam kalitesi ve motivasyona etkisi tizerine bir
arastirma, Afyon Kocatepe Universitesi, IIBF Dergisi, XIV(II).

Kissi, ]. Dainty, A. & Tuuli, M. (2013). Examining the role of transformational leadership of portfolio
managers inproject performance, International Journal of Project Management 31, 485-497.

Kokli, N. Biiyiikoztiirk, S. & Bokeoglu, 0.C. (2007). Sosyal Bilimler Icin Istatistik., Ankara, Pegem A
Yayincilik.

Kéksal, 0. (2012). Sosyal degisim teorisi cercevesinde giiven ve algilanan aidiyet durumunun orgitsel
vatandashk davranisi ve saldirgan davranislar lizerine etkisi. T.C. Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dali.. Doktora Tezi.
Kayseri.

Lambe, C. ]J. Wittmann, C.M. & Spekman, R.E. (2001). Social exchange theory and research on business to
business relational exchange, Journal of Business to Business Marketing, 8(3), 1-36.

Larson, M.D. (2004). “Positive Psychological Capital: A Comparison With Human And Social Capitalans
An Analysis of A Training Intervention”. Unpublished Doctoral Dissertation, University of
Nebraska.

Leana, C.R. & Van Buren, H.J. (1999). Organizational social capital and employment practices”. academy
of management review, 24, 538-555.

Lee, N. & Cadogan, ].W. (2009). Sales force social exchange in problem resolution situation, Industrial
Marketing Management, 38, 355-372.

Journal of Academic Value Studies ISSN:2149-8598 Vol: 5, Issue: 4 pp.957-974

972



Javstudies@gmail.com Journal of Academic Value Studies

Lee, ].].Y. Capella, M.L. Taylor, C.R. Luo, M. & Gabler, C.B. (2014). The financial impact of loyalty programs
in the hotel industry: a social exchange theory perspective, Journal of Business Research, 67,
2139-2146.

Li, S.R. Ragu-Nathan T.S. & Ragu-Nathan B. (2005). Development and validation of a measurement
instrument for studying supply chain management practices, Journal of Operations
Management, 23, 618-641.

Li, C. Zhao, H. & Begley, T.M. (2015). Transformational leadership dimensions and employee creativity
in china: a cross-level analysis, Journal of Business Research 68, 1149-1156.

Major, G. Terraschke, A. Major, E. & Setijadi, C. (2014). Working it out: migrants’ perspectives of social
inclusion in the workplace, Australian Review of Apllied Linguistics, 37(3), 249-261.

Masterson, S.S. & Stamper, C.L. (2003). Perceived organizational membership: an aggregate framework
representing the employee-organization relationship, Journal of Organizational Behaviour, 24,
473-490.

McCunn, L.J. & Gifford, R. (2014). Interrelations between sense of place, organizational commitment and
green neighborhoods, Cities, 41, 20-29.

Meyer ]J.P. & Allen, N.J. (1984). Testing the “side - bet theory” of organizational commitment: some
methodological considerations, Journal of Applied Psychology, 69, 372 - 378.

Meyer ].P. & Allen, N.J. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organizations, Journal of Occupational Psychology, 63, 1 - 18.

Meyer, J.P. & Allen, N.J. (1991). A three-component conceptualization of organizational commitment,
Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.

Meyer, ]. Allen, P. Natalie, ]. & Smith, C.A. (1993). Commitment to organizations and occupations:
extension and test of a three-component conceptualization, Journal of Applied Psychology, 78,
538-551.

Meyer, ].Allen, P. & Natalie, J. (1997). Commitmnet in The Workplace Theory Research and Application,
California ,Sage Publication.

Meyer, J.P. & Smith, C.A. (2000). HRM practises and organizational commitment: test of a mediation
model, Canadian Journal of Administrative Sciences, 17(4), 319-332.

Mowday, R.T. Steers, RM. & Porter, L.W. (1979). The measurement of organizational commitment,
Journal of Vocational Behavior, 14, 224 - 247.

Moss, S.A. Mcfarland, J. Ngu, S. & Kijowska, A. (2006). Maintaining an open mind to closed individuals:
the effect of resource availability and leadership style on the association between openness to
experience and organizational commitment, Journal of Research in Personality, 20, 1-17.

Mowday, R.T. (1998). Reflections on the study and relevance of organizational commitment, Human
Resource Management Review, 8(4), 387-401.

Murat, G. & Acikgoz, B. (2008). Degisim caginin vazgecilmez aktérleri: doniisiimcii liderler, Kamu-is,
10(2), 153-171.

Nemanich, L.A. & Keller R.T (2007). Transformational leadership in an acquisition: a field study of
employees, The Leadership Quarterly,18, 49-68.

Palmer, B. Walls, M. Burgress Z. & Stough, C. (2001). Emotional intelligence and effective leadership,
Leadership & Organization Development Journal. 22(1), 5-10.

Pearce, ].L. & Randel, A.E. (2004). Expectations of organizational mobility, workplace Social inclusion
and employee performance, Journal of Organizational Behavior, 25, 81-98.

Podsakoff, P.M. MacKenzie, S.B.Moorman, R.H. & Fetter, R.(1990). Transformational leader behaviors
and their effect on followers trust in leader, satisfaction an organizational citizenship behavior,
Leadership Quarterly,1(2): 107-142.

Journal of Academic Value Studies ISSN:2149-8598 Vol: 5, Issue: 4 pp.957-974

973



Javstudies@gmail.com Journal of Academic Value Studies

Raykov, T. & Marcoulides G.A. (2006) A First Course In Structural Equation Modeling. New Jersey,
Lawrence Erlbaum Associates, Inc.

Ryff, C.D. (1989a). Beyond ponce de leon and life satisfaction: new directions in quest of successful
ageing, International Journal of Behavioral Development, 12 (1), 35-55.

Ryff, C. D. (1989b). Happiness is everything, or is it? explorations on the meaning of psychological well-
being, Journal of Personality and Social Psychology, 57(6), 1069-1081.

Saricaoglu, H. ve Arslan, C. (2013). Universite 6grencilerinin psikolojik iyi olma diizeylerinin kisilik
ozellikleri ve 6z-anlayis acisindan incelenmesi, Kuram ve Uygulamada Egitim Bilimleri, 13(4),
2087-2104.

Schermelleh-Engel, K. Moosbrugger, H. & Miiller, H. (2003). Evaluating the fit of structural equa-
equation models: tests of significance and descriptive goodness-of-fit, Measures, Methods of
Psychological Research Online, 8 (2), 23-74.

Searle, M. S. (2000). Is leisure theory needed for leisure studies?, Journal of Leisure Research, 32(1),
138-142.

Shamir, B. House, R.J. and Arthur, B.M. (1993). The motivational effects of charismatic leadership: a self-
concept based theory, Organization Science, 4(4), 577-594.

Steiger, J.H. (1994). Factor analysis in the 1980’s and the 1990’s: some old debates and some new
developments, Trends and Perspectives in Empirical Social Research, 201-224.

Sonay, F. (2013). Orgiitsel baghlik ve saglk calisanlari. Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
igletme Yonetimi Anabilim Dali, Hastane Ve Saglik Kurumlari Yonetimi Bilim Dal.

Stevens, ].P. (2009). Applied Multivariate Statistics For The Social Sciences, New York, London,
Taylor&Francis Group,

Ramachandran, S. & Krishnan, V. R. (2009). Effect of transformational leadership on followers' affective
and normative commitment: culture as moderator, Great Lakes Herald, 3(1), 23-38.

Tengilimoglu, D. (2005). Kamu ve 06zel sektor orgiitlerinde liderlik davranisi o6zelliklerinin
belirlenmesine yonelik bir alan ¢alismasi, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 4(14), 1-16.

Todd, RJ. (1999). Transformational leadership and transformational learning: information literacy and
the world wide web, Nassp Bulletin, 605 (83), 4-12.

Velickovic, V.M. Visnjic, A. Jovic, S. Radulovic, 0. Sargic, C. Mihajlovic, Jovan. & Mladenovic, J. (2014).
Organizational commitment and job satisfaction amongnurses in serbia: a factor analysis.
Science Direct, Nurs Outlook 62, 415 - 427.

War, P. (1990) The Measurment Of Well-Being And Other Aspects Of Mental Health, Journal of
Occupational Psychology, 63, 193-210.

Wiener, Y. (1982). Commitment in organization a normative view, Academy of Management Review,
7(3),418-428.

Yavuz, C. (2006). Rehberlik ve psikolojik danismanlik 6grencilerinde 6znel iyi olma hali, psikiyatrik
belirtiler ve bazi kisilik ézellikleri: karsilastirmali bir ¢aligma. Istanbul Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiistii Egitim Bilimleri Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, [stanbul, 1-126.

Yavuz, E. (2009). isgorenlerin doniisiimcii liderlik ve 6rgiitsel baghlik ile ilgili tutumlarina yonelik bir
arastirma, isletme Aragtirmalan Dergisi 1(2), 51-69.

Yicel, I. McMillan, A. & Richard, 0.C. (2014). Does ceo transformational leadership influence top
executive normative commitment?, Journal of Business Research, 67, 1170-1177.

Zangora, G. (2001). Organizational Commitent: A Concept Analysis. Nusing Forum, 36(2), 14-22.

Journal of Academic Value Studies ISSN:2149-8598 Vol: 5, Issue: 4 pp.957-974

974



